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La investigación denominada “Actitud al cambio organizacional y compromiso 
organizacional en docentes en una unidad educativa, Atahualpa 2017”, se ha 
planteado como objetivo establecer la relación entre actitud al cambio 
organizacional y compromiso organizacional en la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
El estudio está basado en la teoría cognitiva, la población y muestra de estudio 
que se aplica a 17 docentes en la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana 
Padrón.  La investigación presenta un enfoque cuantitativo con diseño no 
experimental y transversal, se utilizó la técnica psicométrica con la finalidad de 
analizar los niveles de las habilidades sociales en la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017.  Los datos fueron recogidos de 2 
encuestas denominadas compromiso organizacional y actitud al cambio 
organizacional, realizadas a 17 docentes y tabuladas con el software de 
análisis predictivo IBM SPSS versión 23, observándose un 90% de calificación de 
alto nivel como se muestra en la tabla cruzada de las variables. 
 
Una vez utilizadas las tablas de contingencia y estadística con Rho de 
Spearman, se obtuvo una correlación del 0,845 con un nivel de significancia del 
0,051 para la hipótesis General, en consecuencia, entre las variables actitud al 
cambio organizacional y compromiso organizacional existe relación, la misma 
que genera un buen resultado para la Unidad Educativa Juan Alberto 
Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
 





The research called "Attitude to organizational change and organizational 
commitment in teachers in an educational unit, Atahualpa 2017", has been 
aimed at establishing the relationship between the attitude to organizational 
change and organizational commitment in the Educational Unit Juan Alberto 
Panchana Padrón, Atahualpa 2017 
 
The study is based on cognitive theory, population and study sample applied to 
17 teachers in the Juan Alberto Panchana Padrón Educational Unit. The
 research presents a quantitative approach with non-experimental and
 transversal design, the psychometric technique was used in order to analyze
 the levels of social skills in the Educational Unit Juan Alberto Panchana Padrón,
 Atahualpa 2017. The data was collected from 2 surveys called commitment
 organizational and attitude to organizational change, made to 17 teachers and
 tabulated with the predictive analysis software IBM SPSS version 23, with a
 90% high-level qualification as shown in the cross-tabulation of the variables. 
 
Once the contingency and statistical tables with Spearman's Rho were used, a 
correlation of 0.845 was obtained with a level of significance of 0.051 for the 
General hypothesis, therefore, between the variables attitude to organizational 
change and organizational commitment, there is a relation, the same that 
generates a good result for the Educational Unit Juan Alberto Panchana 











1.1 Realidad problemática 
 
Según Aira (2016) son parte fundamental de la sociedad las instituciones, 
constituyéndose en parte integral de valoración de las interacciones sociales, 
siendo las instituciones el entorno en el que se regula el comportamiento, bajo 
esta reflexión, tomando en consideración el constante avance de las técnicas y 
las estrategias para cumplir con las metas propuestas, es imperativo generar 
nuevos paradigmas en las políticas institucionales, logrando una motivación 
que conlleve a un compromiso organizacional. 
 
Un factor crítico a considerar para que se genere un compromiso 
organizacional, según mencionan Slocum, J. & Hellriegel, D. (2009).  Inicia 
desde la premisa que el comportamiento organizacional es un factor que incide 
en la permanencia o no, de un docente en este caso, en su puesto laboral.  
Esto implica la aceptación de una condición que beneficia o no a la persona, lo 
que se condiciona al cumplimiento estricto de sus funciones, es decir queda 
como un compromiso forzado, totalmente contrario a ser parte integrante de un 
proyecto y sentir los logros del cumplimiento como propios.  Esto sugiere un 
cambio de actitud en el docente frente a estos nuevos desafíos. 
 
Al respecto Gutiérrez (2010) menciona que, en el contexto actual, el 
cambio es una condición constante en la sociedad y a la vez se convierte en un 
generador o activador de modificaciones en el comportamiento del individuo 
afectando directamente a su entorno.  En efecto el mundo actual exige un 
comportamiento constante de cambio basado en la modernización y la 
búsqueda permanente de optimizar recursos para ser más eficaces. 
 
Su objetivo es resaltar la opción de realizar los cambios con anticipación 
motivados en una gestión, con una planificación previo, sujeta a los ajustes 
necesarios en el tiempo, ajustes que son posibles en razón de que no existe un 
momento crítico, mejor aún se ejecuta la planificación con un seguimiento que 
permite emplear los indicadores correspondientes. 
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El autor (Rivera, 2015) nos ilustra en que el compromiso organizacional es 
pieza clave en el engranaje de los objetivos que tiene una institución para 
alcanzar el éxito planificado, básicamente porque en él se refleja la certeza que 
tienen, en este caso, los docentes en la misión y objetivos de la institución; por 
esta razón el compromiso organizacional debe ser el eje en las estrategias, 
empoderando a los docentes con los objetivos institucionales así ellos 
dedicarán un esfuerzo mayor y una dedicación.  Consecuentemente esto 
conlleva a la satisfacción de lograr los objetivos, aquí yace un factor crítico 
medible que es la satisfacción que sienten los docentes o en su defecto si no 
están satisfechos nos permite identificar en qué aspectos se está fallando como 
institución, permitiendo desarrollar estrategias que contribuyan al desarrollo de 
los docentes en el ámbito personal y profesional. 
Es importante acotar que existen agentes externos e internos que inciden 
en un cambio organizacional.  Tobar, Casanova y Oliva (2017) enfatizan que la 
condición político-financiera del entorno nacional afecta indirectamente en el 
estado de los individuos y consecuentemente en el cumplimiento de las metas 
institucionales, por ello es imperativo tomar acciones que contrarresten los 
efectos globales y ponerlos en acción en un trabajo conjunto. 
En este contexto se presenta un desafío ante la reestructuración de las 
bases en el sistema administrativo de las instituciones educativas, con una 
predisposición a prevalecer el talento humano, generando un empoderamiento 
de los objetivos organizacionales, lo que conlleva a un verdadero compromiso 
para cumplir las metas establecidas. 
Sobre esto Mantere, Schildt & Sillince (2012) nos mencionan que, aunque 
se reconozca la necesidad de un cambio, se percibe en la mayoría de casos 
como una disposición a cumplir por obligación y no como un proceso inclusivo 
con objetivos claros.  Lo que implica un cumplimiento bajo presión y producto 
del temor a sanciones, más no por apegarse a las metas institucionales con 
convencimiento. 
Para Valledor (2010) el no saber adaptarse al cambio acarrea 
innumerables consecuencias ya que el nivel de competencia escala con el 
tiempo y se fortalece en todos sus ámbitos, ya el usuario del servicio, en este 
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caso educativo, es mucho más exigente, sin contar con los constantes avances 
tecnológicos y de la comunicación, lo que sin lugar a dudas compromete a una 
constante voluntad de desarrollo a los docentes y por consecuencia a la misma 
institución.  
 
Queda sobrentendida la necesidad de sembrar una motivación en los 
docentes y permanecer alerta de que su percepción no sea una obligatoriedad 
de cumplimiento.  Se debe generar un ambiente de calidez y cordialidad en la 
institución con una permanente actitud positiva frente a los cambios que se 
presentaren, esto permitirá mantenerse alerta a los ajustes que el entorno 
obliga, ya sea por reformas en la normativa, cambios tecnológicos o 
simplemente por la constante búsqueda de la eficacia.  
 
Un aporte interesante es el del autor Domínguez (2012), quien nos dice 
que en plena globalización de la información, se está produciendo una 
humanización de las organizaciones, prueba de ello es que desde hace unos 
años los trabajadores ya son considerados como activos valiosos.  
 
1.2. Trabajos previos 
García, Rojas & Días (2011) presentaron un trabajo de investigación 
realizado en una universidad de Colombia.  El diseño de esta investigación es 
de orden correlacional transversal, con el objetivo de hallar la correlación 
existente entre las variables cambio organizacional y actitud al cambio, 
tomando para el efecto una muestra de 50 trabajadores de una empresa 
establecida en la ciudad de Bogotá, empleando como instrumentos de 
medición dos cuestionarios, diseñados por García, Bravo y Rubio (2007); y, 
Rabelo, Ross y Torres da Paz (2004), respectivamente.  Una vez obtenidos los 
datos y tabulados en el programa informático estadístico S.P.S.S. en su versión 
15, se consigue como resultado que si existe una correlación entre las 
variables investigadas y que pese a generarse cierta resistencia en 3 




Venturo & Páez (2015) presentaron su tesis realizada con el fin de lograr 
adjudicarse el grado de Master en Administración de la Educación, de la 
Universidad Cesar Vallejo de Perú.  Los autores tienen como objetivo 
determinar la correlación existente entre las variable compromiso 
organizacional y satisfacción laboral de los docentes en mención.  La 
metodología es de tipo descriptivo correlacional y la muestra probalística es de 
111 docentes.  Para el efecto de recabar los datos en relación a las variables, 
se empleó como instrumento el cuestionario.  De los resultados recabados se 
concluye que efectivamente existe correlación entre compromiso 
organizacional y satisfacción laboral, lo que es sustentado con un Rho de 
Spearman de 0.704. 
 
Los trabajos previos mencionados aportan con referencias confiables que 
provienen de un estudio realizado y que permite efectuar comparaciones para 
enriquecer el contenido, datos y resultados del presente proyecto 
 
Sin embargo, luego de una exhaustiva investigación se pudo determinar 
que existen muy pocos trabajos que tienen cercana relación al tema de esta 
investigación, para este caso la relación que se busca entre las variables 
actitud al cambio organizacional y comportamiento organizacional, con sus 
respectivas dimensiones. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Actitud al cambio organizacional 
Con respecto a esta variable, Elías (2009) reflexiona que la actitud al 
cambio organizacional, desde la óptica vivencial del empleado, se propone 
como positiva o negativa, a la par del sistema de evaluación implementado por 
la institución; es por ello la importancia de que las actitudes hacia el cambio se 
consideren como la clave del éxito ante las metas propuestas. 
 
Para Rabelo, Ros & Torres (2004) existen tres dimensiones que denotan 
rasgos vinculados al cambio organizacional que son: actitud de cinismo ante el 




Roman & Ferrández (2008) hacen énfasis en que un compromiso forzado 
por el mercado laboral actual, es la principal causa de estrés laboral que luego 
es desatendido por las propias autoridades adoptando como solución inmediata 
la rotación de personal, lo que no se puede practicar en el campo de la 
docencia o al menos es muy complicado, sin embargo una luz de esperanza 
son las instituciones que toman iniciativas para combatir las presiones 
laborales con herramientas de motivación que revierten esa condición forzada y 
la transforman en un real compromiso a favor de los objetivos institucionales. 
De esta manera, Toro (1992) nos explica que el vehículo para participar 
activamente en el proceso productivo del país es el trabajo, actividad que a 
más de dignificar al ser humano, le permite obtener el sustento para sí mismo y 
para los suyos, cubriendo sus necesidades mientras recibe experiencia, 
conocimiento y habilidades que lo hacen crecer y lo motivan impactando 
directamente en su rendimiento productivo. 
Es importante observar lo que sugiere Baños (2012) que la insatisfacción 
en la remuneración al individuo deja la puerta abierta a las posibles ofertas que 
pudieren presentarse, peor aún que el mismo trabajador las podría buscar, lo 
que en consecuencia disminuye el compromiso y por ende el aporte de sus 
talentos. 
Cuando el empleado está insatisfecho, se lo debe motivar de cualquier 
manera a fin de que pueda lograr el fiel cumplimiento de las actividades que 
solicita la organización y de esta manera logren satisfacer sus necesidades 
mutuamente. 
Para tratar la dimensión nos referenciamos en lo dicho por los siguientes 
autores: 
Definiciones como la de calidad de vida laboral, tienen cierta complejidad 
a la hora de precisar y efectuar su operacionalización, dada la variedad y 
cantidad de dimensiones, fundamentalmente su concepto debe considerarse 
como multidimensional, ya que comprende diversas condiciones en relación 
con el trabajo siendo relevantes para los indicadores de satisfacción, 
motivación y rendimiento laboral (Casas & Co., 2002, pág. 2). 
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Así también, es muy importante meditar sobre la otra cara de la moneda 
en el ámbito laboral de los docentes, esto es la ausencia de actividades 
(tareas) durante jornada laboral, y por otra parte también está la planificación 
de tareas que son repetitivas e inclusive que generan falta de interés en cuanto 
a potenciar las habilidades del docente, sin duda estas son otras de las 
dimensiones que afectan la CVL.  Esta situación genera desmotivación en los 
docentes quienes por defecto se sienten insatisfechos y frustrados al verse 
involucrados en procesos monótonos (Granados P., 2011, pág. 220). 
 
1.3.2. Compromiso organizacional 
 
Según Claure & Böhrt (2004) concluye que el compromiso organizacional, 
en el contexto literario, se considera como la actitud que tiene un individuo 
hacia el trabajo en sí, y que se llega a este nivel de compromiso luego de un 
largo proceso de socialización.(pág. 1). 
 
Según Kinicki & Kreither (2003) los tres elementos importantes básicos de  
análisis del comportamiento organizacional son los individuos, grupos y 
organizaciones.  Para el efecto del estudio se toman las siguientes 
dimensiones: 1) Dirección y estímulo de la excelencia; 2) Trabajo en equipo y 
solución de conflictos y 3) Responsabilidad y adecuación de las condiciones de 
trabajo (p.26). 
 
(Cid Olmo, 2015) cita a Morán (2012), quien se refería a que el poder como 
fin de la motivación se convierte en el motor para liderar grupos, lo que 
predispone al individuo a intentar influenciar a los demás de tal manera que los 
lleva hacia la consecución de los objetivos que el lidera, aunque en el proceso 
deba inclusive llegar a la sanción para llegar al objetivo propuesto, mucho 
depende de la conducta y la orientación de las metas institucionales.  
 
En este contexto, Cerpa (2010) desarrolló una investigación, tomando 
como base la correlación entre la motivación laboral y su relación con el 
beneficio salarial, confrontándolas con otras remuneraciones de diferentes 
empresas.  Una vez efectuado el estudio llevó a la conclusión de que el 76% de 
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los trabajadores de nivel operativo, los que estaban desmotivados a su vez 
estaban en desacuerdo que las funciones a ellos encomendadas.  La relación 
sin lugar a dudas es vinculante (Sumerente Aceituno, 2017, pág. 4). 
Esta investigación se realiza basado en un análisis comparativo entre una u 
otra institución para saber cuál es la falencia y de esta manera mejorar para 
poder cumplir con el objetivo propuesto. 
Claure (2003) y Zavaleta (2005) consideran que el compromiso 
organizacional, una vez ejecutado un proceso de socialización, se convierte en 
una actitud hacia el cumplimiento del trabajo, y, consecuencia de este proceso, 
el docente adquiere el compromiso con las metas institucionales, a la vez que 
adoptan patrones de comportamiento que se aplican dentro de la institución. 
Para el autor Zepeda (1999), el ser humano es la piedra angular de una 
institución, su empleo viene siendo el sitio o espacio laboral en donde el ser 
humano pretende transformarse en el profesional y persona que quiere ser, 
bajo un ambiente óptimo, con calidez y armonía, descubriéndose cada día a sí 
mismo, superándose constantemente, para lograr el éxito y la tan anhelada 
felicidad” (p.216). 
En el entorno de la organización siempre se busca la manera de mantener 
armonía para mantener en un ambiente favorable cumpliendo así las 
expectativas de los trabajadores llegando al éxito deseado. 
Para Yépez & Alejandra, la comunicación interna es muy importante y 
hasta fundamental en la gestión educativa en la búsqueda constante de la 
eficacia, es la transparencia en la información una estrategia de orden 
participativo y esto conlleva a mejorar el clima laboral ya que se genera un 
clima de confianza de doble vía, así como se denota la responsabilidad. (Yépez 
& Alejandra, 2012, pág. 11). 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿De qué manera la actitud al cambio organizacional se relaciona con el 
compromiso organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón Atahualpa, 2017? 
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1.4.2. Problemas específicos 
¿Cuál es la relación entre la actitud al cambio organizacional y la dirección y 
estímulo de la excelencia en los docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto 
Panchana Padrón, Atahualpa 2017?  
¿Cuál es la relación entre actitud al cambio organizacional y el trabajo en 
equipo y solución de conflictos en los docentes de la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017?  
¿Cuál es la relación entre actitud al cambio organizacional y la 
responsabilidad y adecuación de las condiciones de trabajo en los docentes de 
la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017?  
1.5. Justificación del estudio 
La justificación de este estudio se basa en los fundamentos a 
continuación presentados según cada parámetro: 
Conveniencia 
La investigación contribuye significativamente a revelar la información en 
relación al comportamiento real de las variables objeto de esta tesis, que son: 
actitud al cambio organizacional y compromiso organizacional para este caso 
práctico, en la unidad educativa Juan Alberto Panchana Padrón. 
Esta investigación sirve a partir de la construcción de un ambiente 
favorable, con el fin de que se pueda llegar con un fuerte y claro mensaje a los 
docentes, con respecto a la importancia de los beneficios mutuos que otorga el 
comprometerse con los objetivos institucionales y hacerlo con actitud positiva. 
Relevancia social 
Lo primordial que se debe considerar en esta investigación es la relación 
que existiere entre estas dos variables: actitud al cambio organizacional y 
compromiso organizacional. 
Sin lugar a dudas, los beneficiarios directos de los resultados obtenidos 
son las instituciones, sin embargo, los docentes como parte integrante, 
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fundamental y necesaria para la existencia de las mismas, es un beneficiario 
indirecto, al cumplir satisfactoriamente con las metas y en consecuencia sus 
indicadores de gestión se mantendrán en rangos altos de cumplimiento.  
Por estas razones, es fundamental para la sociedad recibir este tipo de 
trabajos como un aporte de relevancia social, pues fruto de la investigación y 
los resultados obtenidos, se puede estimar el ejercicio laboral y hallar 
soluciones que contribuyan a la satisfacción. 
Implicancias prácticas 
Las variables propuestas para esta investigación pueden ser 
consideradas como un indicador de valoración en referencia de la institución 
educativa.   
Para este efecto se debe reconocer la importancia de la información que 
nos entregan los denominados instrumentos de evaluación, ya que bajo esta 
fundamentación se tomarán posiblemente transcendentales decisiones en el 
campo general de la educación y en particular del alcance a la unidad 
educativa Juan Alberto Panchana Padrón, de la que se espera mejorar su 
situación en varios aspectos. 
Valor teórico 
De los resultados obtenidos, y de las definiciones propias de las 
variables investigadas, es el conocimiento el valor teórico que este trabajo nos 
otorga, pues nos demostrará que su descripción es correlacional asociativa. 
Existen varias razones que a la postre se convierten en motivos para la 
realización de esta investigación, como por ejemplo la detección de 
necesidades de la institución, y una vez identificadas estas necesidades 
plantearse la problemática y luego coordinar las acciones para resolverla. 
La relación que exista entre las variables permitirá concluir las hipótesis 
planteadas y por lo tanto afirmar una teoría en torno a la problemática 
presentada, todo esto a partir de los resultados que se obtengan fruto del 
estudio y el desarrollo mismo de la investigación. 
10 
 
Así también al relacionar las variables y analizar los datos tabulados, se 
podrá apreciar el comportamiento de las 2 variables y sus correspondientes 
dimensiones, amparadas en la información obtenida en la presente 
investigación. 
En esta investigación, a todas luces por la similitud que tienen las 
variables se especularía que todo sería relacionado de sobre manera, sin 
embargo, existió un fenómeno interesante a la hora de correlacionar a las 
variables con las dimensiones pertinentes. 
Finalmente queda implícita la necesidad de conocer cuan estrecha es la 
relación entre las variables aquí propuestas, cuya expectativa es enorme por la 
incidencia directa que tienen para con los docentes que se desarrollan en una 
institución educativa y cuanto puede aportar esta información al crecimiento 
institucional. 
Utilidad metodológica 
Como método primordial podemos observar que las variables están 
plenamente relacionadas y que la dirección de ambas promueve un fin de 
mutuo beneficio.  
Lógicamente, esta investigación contribuye al brindarnos la información 
de una correlación entre variables, producto de una investigación minuciosa, 
técnicas aplicadas y todo el seguimiento que ello conlleva. 
Este tipo de experimentos ya tiene parámetros plenamente establecidos 
y software de cálculo que nos permiten acortar procesos y obtener resultados 
ágiles, en consecuencia, no se ve un mejoramiento en el proceso de 







compromiso organizacional de los docentes de la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas 
 
La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la 
dirección y estímulo de la excelencia de los docentes de la Unidad Educativa 
Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con el 
trabajo en equipo y solución de conflictos de los docentes de la Unidad 
Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la 
responsabilidad y adecuación de las condiciones de trabajo de los docentes de 
la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
1.6.1. Hipótesis general 
 





1.7.1. Objetivo general 
 
Establecer la relación entre la actitud al cambio organizacional y el 
compromiso organizacional en la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana 
Padrón, Atahualpa 2017. 
 
1.7.2. Objetivos específicos 
 
Identificar la relación entre la actitud al cambio organizacional y la dirección 
y estímulo de la excelencia en los docentes de la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017  
 
Identificar la relación entre actitud al cambio organizacional y el trabajo en 
equipo y solución de conflictos en los docentes de la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017  
 
Identificar la relación entre actitud al cambio organizacional y la 
responsabilidad y adecuación de las condiciones de trabajo en los docentes de 
la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
13 
 
2.1. Diseño de investigación 
 
Una acertada definición, según Hernández et. al. (2003) es que el diseño 
de investigación es un plan, que en base a la organización, nos permite 
conseguir información referente al tema investigado, para este efecto se 
desarrollan estrategias apalancadas el uso de técnicas y herramientas 
tecnológicas. (p.185). 
 
El diseño de investigación correlacional según Arias (2006) nos permite 
identifica el grado no causal entre variables, esto es a través de comprobar el 
nivel de relación o asociación entre dichas variables.  En efecto, en esta 
investigación se pretende conocer la relación que existe entre las variables 















M: Docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón 
O1: Variable 1: Actitud al cambio organizacional 
O2: Variable 2: Compromiso organizacional 
r  Relación entre variables 
 
II. METODOLOGÍA  
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2.2. Matriz de operacionalización de la variable actitud al cambio organizacional 




















Elías (2009) reflexiona que 
la actitud al cambio 
organizacional, desde la 
óptica vivencial del 
empleado, se propone como 
positiva o negativa, a la par 
del sistema de evaluación 
implementado por la 
institución; es por ello la 
importancia de que las 
actitudes hacia el cambio se 
consideren como la clave del 
éxito ante las metas 
propuestas. 
 
Para Rabelo, Ros & 
Torres (2004) existen tres 
dimensiones que denotan 
rasgos vinculados al cambio 
organizacional que son: 
actitud de cinismo ante el 
cambio, creencias de temor y 
actitud favorable al cambio. 
Con la finalidad de percibir 
el entendimiento de la 
Actitud al Cambio 
Organizacional, se efectúa 
una encuesta a diecisiete 
(17) docentes de la Unidad 
Educativa Juan Alberto 
Panchana Padrón.  Esta 
encuesta se conforma de 
veinte (20) ítems de 
acuerdo a las dimensiones 
de esta variable, las que 
serán evaluadas con la 




Actitud de oposición 
y de cinismo ante el 

















Personas que fingen 
estar de acuerdo con 
cambios  
Procesos de cambio 
no planificados  
Creencias de 
temor 
Actitud negativa ante 
el cambio.  
Temor a la pérdida 
de posición y salario. 
Temor a la pérdida 








Necesidad de un 
conocimiento  
Oportunidades para 




Matriz de operacionalización de la variable compromiso organizacional 




















Según Claure & Böhrt (2004) 
concluye que el compromiso 
organizacional, en el contexto 
literario, se considera como la 
actitud que tiene un individuo 
hacia el trabajo en sí, y que se 
llega a este nivel de compromiso 
luego de un largo proceso de 
socialización.(pág. 1). 
 
Según Kinicki & Kreither 
(2003) los tres elementos 
importantes básicos de  análisis 
del comportamiento organizacional 
son los individuos, grupos y 
organizaciones.  Para el efecto del 
estudio se toman las siguientes 
dimensiones: 1) Dirección y 
estímulo de la excelencia; 2) 
Trabajo en equipo y solución de 
conflictos y 3) Responsabilidad y 
adecuación de las condiciones de 
trabajo (p.26). 




procede a realizar 
una encuesta a 
diecisiete (17) 





consta de veinte 
(20) ítems acordes 
a las dimensiones 
de la variable y 
que serán medidas 
con la escala de 
Likert (1932) 
Dirección y 




















Metas de trabajo 
Trabajo en equipo 








adecuación de las 
condiciones de 
trabajo 










Existen varias definiciones sobre población, en el ámbito estadístico, entre 
ellas la de (Dicovskiy Riobóo, 2008) quien presenta una definición muy práctica 
señalando que población es un grupo equilibrado de individuos en los cuales se 
pretende estudiar una característica en particular. 
 
La población correspondiente a la Unidad Educativa Juan Alberto 
Panchana Padrón está conformada por 17 docentes. 
 
Tabla 1 Muestra de docentes de la Unidad Educativa 
Institución Docentes 
Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón 17 
Total 17 
 
Hernández Sampieri (2006), indica que en los casos en que la población 
sea inferior a 50 personas, automáticamente la población se transforma en la 
muestra, esto con el fin de contar con el mayor número de encuestados y que 
los niveles de confiabilidad sean altos. 
  
En consecuencia, la muestra para la encuesta son los 17 profesionales que 
conforman el total de la plana docente de la institución y se procede a proteger 
la identidad de los encuestados. 
 




Según el autor Abanto (2014), encuesta es el medio que nos permite llegar 
a la opinión de un segmento del mercado en el que se quiere investigar acerca 
de determinado tema, estableciendo la población que será indagada.  En tal 
razón y para los fines consiguientes la técnica que se utilizó para la recolección 




Para la obtención de datos en este proyecto se utiliza como instrumento el 
cuestionario, según Casas, García & González (2006) es un instrumento de 
aplicación práctica que permite en corto tiempo recabar la información 
requerida para una investigación. 
Para la variable actitud al cambio organizacional se emplea el instrumento 
cuestionario, el mismo que consta de 20 preguntas cuyas dimensiones se 
distribuyen de la siguiente manera: actitud de cinismo ante el cambio 1-8, 
creencias de temor 9–14, y actitud favorable al cambio 15–20.  Este 
cuestionario está diseñado en la escala de Likert (1932) con cinco niveles de 
valoración a continuación descritas: 1=nunca, 2=casi nunca, 3=a veces, 4=casi 
siempre; y, 5=siempre.  La valoración en la escala tiene un puntaje mínimo de 
20 y un máximo de 100. 
Para el estudio de la variable compromiso organizacional se aplica el 
instrumento denominado cuestionario, el mismo que consta de 20 preguntas 
cuyas dimensiones se distribuyen de la siguiente manera: dirección y estímulo 
de la excelencia 1-8, trabajo en equipo y solución de conflictos 9-12, y 
responsabilidad y adecuación de las condiciones de trabajo 13-20.  Este 
cuestionario está diseñado en la escala de Likert (1932) con cinco niveles de 
valoración a continuación descritas: 1= nunca, 2= casi nunca, 3= a veces, 4= 
casi siempre; y, 5 = siempre.  La valoración en la escala tiene un puntaje 
mínimo de 20 y un máximo de 100. 
2.4.3. Validez 
Para Anastasi y Urbina (2015), validez es un instrumento que permite medir 
aquello que a su vez se ha medido y cuan bien fue realizada esa medición.  En 
este contexto, según Carrasco (2015), los parámetros a considerar para otorgar 
validez a una medición son: veracidad, coherencia, secuencia y dominio del 
contenido de la problemática investigada.  La validez de contenido para este 
efecto fue realizada por intermedio de la docente del curso quién cumplió con el 
procedimiento de juicio de experto declarando aptos los instrumentos que 





La confiabilidad de los datos obtenidos en la encuesta está sustentada con 
el coeficiente Alfa de Cronbach.  Este instrumento según González Alonso & 
Pazmiño Santacruz (2015) se presenta como una aplicación simple y mjy 
confiable para validar la confiabilidad de la medida de correlación que tienen 
las variables comparadas entre ellas. (p.62).  
Con el fin de demostrar la confiabilidad de los instrumentos, se procedió a 
la aplicación de la prueba estadística por coeficiente alfa de Cronbach y para 
ello se empleó el software S.P.S.S.  El resultado obtenido por el instrumento 
que mide la variable Actitud al cambio organizacional fue de 0,704 y que si los 
referenciamos con los rangos propuestos por George & Mallery (2002) posee 
una confiabilidad aceptable, lo que significa que el instrumento es el idóneo y 
de mayor confianza para su aplicación. 
 De igual manera, el instrumento que mide la variable compromiso 
organizacional, no arroja un coeficiente de 0,787 interpretándose que el valor 
es confiable.  
2.5. Métodos de análisis de datos 
• Distribución de frecuencia  
El estudio reporta tablas de contingencia para tener una comprensión de los 
resultados descriptivos de cada variable obtenidos a través del programa 
informático S.P.S.S. 
• Pruebas estadísticas 
La prueba de hipótesis asociativas se determinó estadísticamente por medio 
del coeficiente de correlación Spearman. 
• La discusión de los resultados  
El apartado de la discusión de los resultados consideró la confrontación de los 
resultados encontrados con las conclusiones de las tesis citadas, los 
antecedentes y los planteamientos del marco teórico. 
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2.6. Aspectos éticos 
 
En la investigación realizada para esta tesis, se respetaron los derechos de 
confidencialidad y anonimato de los docentes encuestados quienes aceptaron 
firmar el consentimiento informado. 
 
En cuanto a los derechos de autor en las fuentes consultadas, se aplicaron 




3.1.1. Objetivo general 
 
Establecer la relación entre la actitud al cambio organizacional y el 
compromiso organizacional en la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana 
Padrón, Atahualpa 2017. 







Total medio alto 
variable Actitud Alto Recuento 1 9 10 
% del total 10,0% 90,0% 100,0% 
Total 
 
Recuento 1 9 10 
% del total 10,0% 90,0% 100,0% 
 
Fuente. Cuestionario a los docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana 




De lo observado en los datos que componen la tabla No. 2, indica que un 90% 
de la planta de profesores de la institución encuestada, califican 
coincidentemente con un alto nivel entre actitud al cambio organizacional y 
compromiso organizacional, en tal razón se demuestra que los docentes son 






3.1. Análisis descriptivos 
21 
 
3.1.2. Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1: Identificar la relación entre la actitud al cambio 
organizacional y la dirección y estimulo de la excelencia en los docentes de la 
Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
Tabla 3 Relación de la variable actitud al cambio organizacional con la dimensión 
dirección y estímulo de la excelencia 
Tabla cruzada  






Variable Actitud Alto Recuento 17 17 
% del total 100,0% 100,0% 
Total Recuento 17 17 
% del total 100,0% 100,0% 
 
Fuente. Cuestionario a los docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana 




Los datos que se observan en la tabla No. 3, indican que el total de los 
docentes (100%) de la institución encuestada, califican en un alto nivel a la 




Objetivo específico 2. Identificar la relación entre actitud al cambio 
organizacional y el trabajo en equipo y solución de conflictos en los docentes 
de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
Tabla 4 Relación entre actitud al cambio organizacional y la dimensión trabajo en 
equipo y solución de conflictos 
Tabla cruzada 
variable actitud al cambio organizacional*dimensión trabajo en equipo y 





Variable Actitud Alto Recuento 17 17 
% del total 100,0% 100,0% 
Total Recuento 17 17 
% del total 100,0% 100,0% 
 
Fuente. Cuestionario a los docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana 




De lo observado en la tabla No. 4, se indica que el total de los docentes (100%) 
de la institución encuestada, califican en nivel alto la actitud al cambio 




Objetivo específico 3. Identificar la relación entre actitud al cambio 
organizacional y la responsabilidad y adecuación de las condiciones de trabajo 
en los docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, 
Atahualpa 2017  
 
Tabla 5 Relación entre actitud al cambio organizacional y la dimensión responsabilidad 
y adecuación de las condiciones de trabajo 
Tabla cruzada 
Variable actitud al cambio organizacional*Dimensión responsabilidad 







Variable actitud Alto Recuento 17 17 
% del total 100,0% 100,0% 
Total Recuento 17 17 
% del total 100,0% 100,0% 
Fuente. Cuestionario a los docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana 




La información descrita en la tabla No. 5, se aprecia que el total de los 
docentes (100%) de la institución encuestada, califican en alto nivel a la actitud 








3.2.1. Hipótesis General. 
 
HI: La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con el 
compromiso organizacional de los docentes de la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
H0: La actitud al cambio organizacional no se relaciona significativamente con 
el compromiso organizacional de los docentes de la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 







Rho de Spearman  Actitud al cambio  Coeficiente de correlación 1,000 ,845 
    Sig. (bilateral) ,051 




  Sig. (bilateral) ,051  
  N 17 17 
 





De lo que se observa en la tabla No. 6, nos indica que el valor sig. 0.051 es 
mayor a 0.05 y el valor rho es 0.845, en tal razón se procede a aceptar la 








3.2.2. Hipótesis específicas 
 
Hipótesis específica 1 
 
H1: La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la 
dimensión dirección y estímulo de la excelencia de los docentes de la Unidad 
Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
H0: La actitud al cambio organizacional no se relaciona significativamente con 
la dimensión dirección y estímulo de la excelencia de los docentes de la 
institución encuestada en Atahualpa en el año 2017. 
 





Rho de Spearman  Actitud al cambio  Coeficiente de correlación 1,000 ,894**
    Sig. (bilateral) ,000 




  Sig. (bilateral) ,000  
  N 17 17 
 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
Fuente. Cuestionario a docentes de la unidad educativa Juan Alberto Panchana Padrón, 
Atahualpa, 2017. 




De la información mostrada en la tabla No. 7, se puede apreciar que el valor de 
correlación Spearman es 0.894, y el valor de significación es 0.00 que a su vez 
es < 0,05.  Con esta información se puede concluir que existe relación 
significativa entre la actitud al cambio y la dimensión dirección y estímulo de la 





Hipótesis específica 2.  
 
H2: La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con el 
trabajo en equipo y solución de conflictos de los docentes de la Unidad 
Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
H0: La actitud al cambio organizacional no se relaciona significativamente con el 
trabajo en equipo y solución de conflictos de los docentes de la Unidad 
Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
 
 






Rho de Spearman  Actitud al cambio  Coeficiente de correlación 1,000 ,928**
    Sig. (bilateral) ,000 
    N 17 17 
  Trabajo en equipo  Coeficiente de correlación ,928**  1,000 
  Sig. (bilateral) ,000  
  N 17 17 
 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 





Se puede observar en la información que arroja la tabla No. 8, que el valor de 
correlación Spearman es 0.928, y el valor de significación es 0.00 por 
consiguiente es < 0,05.  Con esta información se puede interpretar que existe 
relación significativa entre la actitud al cambio organizacional con la dimensión 
trabajo en equipo y solución de conflictos, esto implica que es acertada la 





Hipótesis específica 3.  
 
H3: La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la 
dimensión responsabilidad y adecuación de las condiciones de trabajo de los 
docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 
2017. 
 
H0: La actitud al cambio organizacional no se relaciona significativamente con la 
dimensión responsabilidad y adecuación de las condiciones de trabajo de los 
docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 
2017. 
 






Rho de Spearman  Actitud al cambio  Coeficiente de correlación 1,000 ,652**
    Sig. (bilateral) ,005 




  Sig. (bilateral) ,005  
  N 17 17 
 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 





De lo que indica la tabla No. 9, se observa que el valor de correlación 
Spearman corresponde a 0.652, el valor de significación es 0.005 en 
consecuencia < 0,05.  Con estos datos se interpreta que si existe relación 
significativa entre la actitud al cambio organizacional con la dimensión 
responsabilidad y adecuación de las condiciones de trabajo en consecuencia 






El objetivo del presente es establecer la relación entre la actitud al cambio 
organizacional y el compromiso organizacional en la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón, Atahualpa 2017. 
La Tabla 2 a través de los resultados obtenidos permite rechazar  la 
hipótesis general, no existiendo relación positiva y significativa entre las 
variables actitud al cambio organizacional y compromiso organizacional, 
consecuentemente es contrario con (García & Ibarra, 2012) quienes enfatizan 
que el solo hecho de sentirse en un estado de pertenencia a la institución, 
sumado a la disposición sincera de imprimir un esfuerzo en pro del objetivo 
institucional en común con los valores de la institución, logra en el individuo un 
cambio de actitud favorable y creyendo verdaderamente en el proceso y 
anhelando como suyos propios los resultados.  También contradice a (Schein, 
1984) quien menciona que: “mucho depende del accionar del empleado en su 
propio ambiente organizacional pues precisamente es donde se puede validar 
su comportamiento.” 
De los datos obtenidos en la Tabla No. 3, se puede concluir la hipótesis 
específica 1, ya que se ha validado en nivel alto la correlación entre la variable 
actitud al cambio organizacional y la dimensión dirección y estímulo de la 
excelencia, esto coincide con (McClelland & Burnham, 2003, pág. 2) quienes 
dicen lo siguiente: 
Parafraseando, concluyen que las máximas autoridades de una institución 
deben poseer liderazgo, es decir que deben mantener siempre alerta su 
preocupación por influir en las personas(McClelland & Burnham, 2003, pág. 2). 
Los resultados de la Tabla 4 nos permiten deducir que existe relación 
significativa entre la variable actitud al cambio organizacional y la dimensión 
trabajo en equipo y solución de conflictos, de ello tomamos como referencia 
Canales, (2016) que menciona: el trabajo en equipo no es más que la 
agrupación de personas con sus deberes y atribuciones claras y que con sus 
destrezas y habilidades son capaces de cumplirlas en un entorno de unión, 
siempre con la visión clara de los objetivos en común (pág. 20). 
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 Con respecto a la hipótesis específica 3, podemos observar en la Tabla 5 
que existe relación positiva y significativa entre la variable actitud al cambio 
organizacional y la dimensión responsabilidad y adecuación de las condiciones 
de trabajo, dados los resultados obtenidos y la correlación de Spearman.  
Como antecedente tomamos de referencia lo expuesto por (Yépez & Alejandra, 
2012, pág. 11) quienes aseguran que el pilar fundamental para que una 
institución sea eficaz en su accionar es la comunicación interna, basando sus 
estrategias en la transparencia de la información y esto promueve una gestión 
inclusiva y participativa, creando un entorno favorable para los actores de la 
educación lo que coincide con (Quino Wong, 2017) quien aseveraba que una 
planeación con procesos establecidos y a su vez estos comunicados a los 
trabajadores, considerando además cualquier modificación, facilitaba la 
consecución de los objetivos institucionales.  Claro está que para que exista un 
empoderamiento colectivo de la comunidad educativa es fundamental 
comunicar los procesos, organización, participantes, tiempos, cambios y demás 





compromiso organizacional, ya que según el valor sig. 0.051 es > 0.05. 
 
2. La actitud al cambio organizacional se relaciona significativamente con la 
dirección y estímulo de la excelencia en la institución encuestada,  según la 
correlación de Spearman de 0,894. 
 
 
3.  La actitud al cambio organizacional se relaciona positiva y 
significativamente con la responsabilidad y adecuación de las condiciones 
de trabajo en la institución encuestada.  Según la correlación de Spearman 
de 0,928. 
 
4. La actitud al cambio organizacional se relaciona positiva y 
significativamente con las competencias de Gestión Institucional del 
compromiso organizacional en la unidad educativa encuestada.  Según la 










1. Las autoridades de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, en 
su condición de agentes líderes de cambio, dada su vocación profesional y 
bajo una postura visionaria en proyección hacia una educación de calidad y 
calidez, están emplazados a ejercer un liderazgo proactivo que repercuta 
positivamente, de forma directa o indirectamente en la comunidad 
educativa. 
 
2. Los docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón, 
concientes de la influencia que ejercen sobre sus educandos, deben 
establecer vinculos de motivación mutua, y con el ejemplo dar a los 
estudiantes la oportunidad de fijarse metas a cumplir acompañados de una 
formación integral. 
 
3. Todos los miembros de la unidad educativa Juan Alberto Panchana 
Padrón, deberán aplicar con mayor entrega y compromiso su experiencia 
laboral, imagen personal, aptitudes y empatía en la ejecución de los 
proyectos institucionales y los aportes de la comunidad educativa, como 
principal vía para promover espacios de análisis, crítica y reflexión. 
 
4. Propongo a los profesionales en las diversas especializaciones, profundizar 
el tema y elaborar propuestas o programas de formación referentes a la 
actitud al cambio organizacional, para formar líderes transformadores en 

























































































































































































ANEXO 1: INSTRUMENTOS 
ENCUESTA No.1 
INSTRUCCIONES: Estimado docente, a continuación, se le presenta a usted una serie de 
ítems acerca de las actitudes al cambio organizacional. Por favor, indique cuánto se ajusta 
cada uno de ellos a su realidad.  Recuerde que esta encuesta no es una evaluación por lo tanto 















1 2 3 4 5 
1 
Con el cambio, esta institución 
educativa perderá su lado 
humano  
     
2 
Las personas que trabajan en la 
institución educativa desarrollan 
mecanismos para no cambiar  
     
3 
Las personas que trabajan en la 
institución educativa suelen 
negar que el cambio vaya a 
efectuarse  
     
4 
La institución educativa no 
ofrece las condiciones para que 
las personas se adapten a los 
cambios  
     
5 
En esta institución educativa, los 
procesos de cambio suelen 
restringir el acceso a las 
informaciones para que la 
oposición a los cambios no 
ocurra.  
     
6 
Las personas que trabajan en la 
institución educativa suelen fingir 
que están haciendo el trabajo de 
forma distinta  
     
7 
Los cambios en esta institución 
educativa generalmente se 
quedan al nivel de discurso, no 
ocurren de hecho 
     
8 
Los cambios generan caos en la 
institución educativa pues no se 
sabe qué hacer. 
     
9 
Las presiones hacia los cambios 
en esta institución educativa 
generan insatisfacción en las 
personas  






Las personas que trabajan en la 
institución educativa y que 
perdieron posición en función del 
cambio generalmente se oponen 
al proceso.  
     
11 
En los procesos de cambio, el 
temor a perder genera 
resistencia en las personas que 
trabajan en la institución 
educativa  
     
12 
En los procesos de cambio, las 
personas que trabajan en la 
institución educativa temen 
perder su empleo.  
     
13 
Las personas que trabajan en la 
institución educativa reaccionan 
negativamente a los cambios 
que generan pérdidas salariales. 
     
14 
Las personas que trabajan en la 
institución educativa y que están 
desde hace mucho tiempo en el 
poder se sienten amenazadas 
por el cambio.  
     
15 
Los cambios en esta institución 
educativa son importantes 
porque aportan beneficios a los 
trabajadores  
     
16 
Las personas más jóvenes que 
trabajan en la institución 
educativa se adaptan más 
fácilmente a los procesos de 
cambio.  
     
17 
Los cambios son beneficiosos 
porque pueden oxigenar ésta 
institución educativa  
     
18 
Los cambios en esta institución 
educativa generan 
oportunidades para el 
crecimiento personal.  
     
19 
Las personas de la institución 
educativa aceptan el cambio en 
cuanto se enteran que pueden 
ganar con él.  
     
20 
Los trabajadores de la institución 
educativa creen que pueden 
realizar cambios en el ambiente 
institucional.  






FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 
ENCUESTA No. 1 
Nombre : Escala de Actitudes ante el Cambio 
Organizacional 
Autores  :  Rabelo Neiva, Elaine  
Ros García, María  
Torres Da Paz, María Das Graças  
Fecha  :  2004  
Adaptación : Vera Suárez Marianita de Jesús 
Fecha de adaptación : 2017 
Objetivo  :  Determinar los niveles de desarrollo de la 
actitud de cinismo ante el cambio, 
creencias de temor y actitud favorable al 
cambio.  
Aplicación  :  Docentes de la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón 
Tipo de ítems  :  Proposiciones afirmativas  
N° de ítems  :  20  
Distribución  :  Dimensiones:  
Actitud de cinismo ante el cambio: 1-8 
Creencias de temor: 9 – 14  
Actitud favorable al cambio: 15 – 20  
Respuestas  :  Escala tipo Likert(1932) con cinco niveles 
de valoración:  
1= Nunca  
2= Casi nunca  
3= A veces  
4= Casi siempre  
5 = Siempre  
Puntaje máximo de escala: 100  





















creencias de temor 
 














Bajo 1 13 1 10 1 13 
Medio 14 26 11 20 14 26 
Alto 27 40 21 30 27 40 
 












Bajo 1 33 
Medio 34 66 





















ENCUESTA No. 2 
 
INSTRUCCIONES: Estimado docente, a continuación, se le presenta a usted 
una serie de ítems acerca del compromiso organizacional. Por favor, indique 
cuánto se ajusta cada uno de ellos a su realidad.  Recuerde que esta encuesta 














1 2 3 4 5 
1 
La Máxima Autoridad de la Unidad 
Educativa se preocupa de que los 
docentes comprendan claramente su 
trabajo 
     
2 
Las actividades laborales son distribuidas 
de una manera desorganizada  
     
3 
Existe una vía permanente de 
comunicación y capacitación en lo 
relacionado a las innovaciones que 
guardan relación con las labores de los 
docentes 
     
4 
El trabajo desarrollado en la Unidad 
Educativa es de excelente calidad 
     
5 
Se carece de claridad en las funciones que 
cada uno de los docentes desempeña 
     
6 
No existe un compromiso de a la hora de 
cumplir con las obligaciones asignadas 
     
7 
Frecuentemente se realizan actividades 
cuya finalidad se desconoce 
     
8 
Conocemos claramente las metas de 
nuestra área 
     
9 
Habitualmente los docentes aportamos 
con ideas que permiten mejorar los 
procesos 
     
10 
Al evaluar un problema la postura que 
adoptan los docentes, en algunos casos, 
carece de sinceridad 
     
11 
Existe falta de colaboración y cortesía 
profesional cuando algún docente 
desconoce algo 
     
12 
Ante la presencia de un problema se 
percibe de todos indiferencia y desinterés 
por resolverlo 






En la Unidad Educativa el ambiente laboral 
es tenso 
     
14 
La mayoría aporta con ideas para hacer 
más eficiente el trabajo 
     
15 
No existe un control en los trabajos que 
permita tomar correctivos y prevenir su 
resultado final 
     
16 
Se procura permanentemente mejorar las 
condiciones laborales 
     
17 
Existe independencia en las decisiones 
que cada docente toma en relación a 
cómo ejecutar su trabajo 
     
18 
Ante cualquier situación se critica con 
mucha facilidad 
     
19 
En los procesos que requieren toma de 
decisión, esta es siempre consultada a los 
superiores previo a su aplicación 
     
20 
La mayoría de los docentes que 
laboramos en esta Unidad Educativa 
estamos satisfechos con la infraestructura 





















FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 
ENCUESTA No. 2 
 
Nombre : Cuestionario sobre Compromiso 
Organizacional 
Autor  :  Teresa Quezada  
Fecha  :  2014 
Adaptación : Vera Suárez Marianita de Jesús 
Fecha de adaptación : 2017 
Objetivo  :  Evaluar de manera individual el nivel de 
compromiso organizacional  
Aplicación  :  Docentes de la Unidad Educativa Juan 
Alberto Panchana Padrón 
Tipo de ítems  :  Proposiciones afirmativas  
N° de ítems  :  20  
Distribución  :  Dimensiones:  
Dirección y estímulo de la excelencia: 1-8 
Trabajo en equipo y solución de conflictos: 9-
12 
Responsabilidad y adecuación de las 
condiciones de trabajo: 13-20 
Respuestas  :  Escala tipo Likert (1932) con cinco niveles de 
valoración:  
1= Nunca  
2= Casi nunca  
3= A veces  
4= Casi siempre  
5 = Siempre  
Puntaje máximo de escala: 100  










Evaluación en niveles por dimensión 
ESCALA 





estimulo en la 
excelencia 
















Bajo 1 13 1 7 1 13 
Medio 14 26 8 14 14 26 
Alto 27 40 15 20 27 40 
 










Bajo 1 33 
Medio 34 66 














Anexo 2: Matriz de consistencia 
Título de la investigación: Actitud al cambio organizacional y compromiso organizacional de docentes en una unidad educativa, 
Atahualpa 2017 
 
Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos 
 
¿De qué manera la 
Actitud al Cambio 
Organizacional se 
relaciona con el 
Compromiso 
Organizacional en los 
docentes de la 
Unidad Educativa 
Juan Alberto Padrón, 
Atahualpa 2017?  
 
Establecer la relación 
entre la Actitud al 
Cambio 
Organizacional y el 
Compromiso 
Organizacional en  la 
Unidad Educativa 
Juan Alberto Padrón, 
Atahualpa 2017 
 





Organizacional de los 
docentes de la Unidad 









oposición y de 






















ante el cambio 
¿Cuál es la relación 
entre la Actitud al 
Cambio 
Organizacional y la 
Dirección y Estímulo 
de la Excelencia en 





Identificar la relación 
entre la Actitud al 
Cambio 
Organizacional y la 
Dirección y Estímulo 
de la Excelencia en 





La Actitud al Cambio 
Organizacional se 
relaciona positiva y 
significativamente con 
la Dirección y Estímulo 
de la Excelencia de los 
docentes de la Unidad 
Educativa Juan Alberto 
Panchana Padrón, 
Atahualpa 2017 
Temor a la pérdida 
de posición y 
salario 
Temor a la pérdida 











Anexo 3: Matriz de ítems 
Variable: Actitud al cambio organizacional 
CONCEPTUAL DE LA 
VARIABLE 
Actitud al cambio 
organizacional 
Para Elías (2009) la 
actitud hacia el cambio 
organizacional desde el 
punto de vista de un 
empleado generalmente 
es de forma positiva o 
negativa, según el juicio 
evaluativo de un cambio 
implementado por 
iniciativa de su 
organización; por ello 
mismo se enfatiza que las 
actitudes hacia el cambio 
son un componente clave 
de si una organización 
esfuerzos de cambio son 
exitosos o no (García 
Rubiano, Rojas, & Díaz, 
2011, pág. 125). 
Los tres factores presentados 
reflejan algunos fenómenos 
asociados al cambio 
organizacional tal y como se 
describe en la literatura 
(Bovey y Hede, 2001; George 
y Jones, 2001; Valley y 
Thompson, 1998; Schiemann, 
1995). El primer factor, 
Actitud de Cinismo ante el 
Cambio refleja clara-mente 
una actitud de oposición y de 
cinismo ante el cambio, el 
segundo factor, Creencias de 
Temor describe también una 
actitud negativa ante el 
cambio y el tercer factor, 
Actitud favorable al Cambio, 
engloba las creencias y 
comportamientos positivos 
frente a los cambios 
organizacionales (Rabelo 
Neiva, Ros García, & Torres 
Da Paz, 2004, pág. 14). 
Actitud de oposición y de 
cinismo ante el cambio  
1. Con el cambio, esta 
institución educativa 
perderá su lado humano 
2. Las personas que 
trabajan en la institución 
educativa desarrollan 
mecanismos para no 
cambiar  
3. Las personas que 
trabajan en la institución 
educativa suelen negar 
que el cambio vaya a 
efectuarse  
4. La institución educativa 
no ofrece las 
condiciones para que 
las personas se adapten 
a los cambios  
5. En ésta institución 
educativa, los procesos 
de cambio suelen 
restringir el acceso a las 
informaciones para que 
la oposición a los 
cambios no ocurra. 
6. Las personas que 
Personas que fingen estar 
de acuerdo con cambios 
Procesos de cambio no 
planificados 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DE LAS DIMENSIONES 
DEFINICIÓN 
VARIABLE INDICADORES ÍTEMS 
47 
 
trabajan en la institución 
educativa suelen fingir 
que están haciendo el 
trabajo de forma distinta 
7. Los cambios en esta 
institución educativa 
generalmente se 
quedan al nivel de 
discurso, no ocurren de 
hecho 
8. Los cambios generan 
caos en la institución 
educativa pues no se 
sabe que hacer 
Actitud negativa ante el 
cambio.  
9. Las presiones hacia los 
cambios en esta 
institución educativa 
generan insatisfacción 
en las personas 
10. Las personas que 
trabajan en la institución 
educativa y que 
perdieron posición en 
función del cambio 
generalmente se 
oponen al proceso 
11. En los procesos de 





resistencia en las 
personas que trabajan 
en la institución 
educativa 
12. En los procesos de 
cambio, las personas 
que trabajan en la 
institución educativa 
temen perder su empleo 
13. Las personas que 
trabajan en la institución 
educativa reaccionan 
negativamente a los 
cambios que generan 
pérdidas salariales 
14. Las personas que 
trabajan en la institución 
educativa y que están 
desde hace mucho 
tiempo en el poder se 
sienten amenazadas por 
el cambio 
Temor a la pérdida de 















Anexo 3: Matriz de ítems 











Anexo 4: Matriz de Validación 
 
 
Liliana Espinoza Salazar 


















Liliana Espinoza Salazar 







ANEXO 6: BASE DE DATOS 
VARIABLE: ACTITUD AL CAMBIO ORGANIZACIONAL 
 
          No. Ítems
 
No.   
Encuestados   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 5 3 5 4 5 3 5 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
7 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
8 3 5 3 5 2 5 5 5 5 4 5 4 5 3 5 4 5 5 4 4 
9 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
58 
 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 
13 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
14 4 3 5 4 5 5 4 5 4 5 3 5 4 4 5 4 5 5 4 5 
15 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 5 5 4 
16 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 
17 5 5 3 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 
Fuente: Encuesta aplicada a docentes de la Unidad Educativa Juan Alberto Panchana Padrón  
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BASE DE DATOS 
VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
          No. Ítems
 
No.   
Encuestados   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 3 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 3 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
8 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
9 3 3 5 5 3 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
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12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
13 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
14 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
15 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 
16 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
17 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 
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